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Sammanfattning’

I och med att Covid-19-pandemin tvingade manga anstallda att
skifta arbetsplatsen fran kontoret till hemmet, tycks stigmat kring
distansarbete, och framfor allt hemarbete, ha minskat. Med ett
mojligt slut av pandemin i sikte ar fragan hur (kontors-)arbetslivet
kommer att se ut framoéver: Vad behéver man tinka pa ndr man
som arbetsgivare och/eller HR person funderar kring om distans-
och/eller hybridarbete ska bibehallas, utokas - eller avvecklas?

For foretag blir det nddvéandigt att analysera och planera hur
den nya post-Covid verksamheten ska utformas. Det dr av vikt
for foretag att uppna en ny status quo nér framtidens arbets-
plats planeras; malet behdver vara att hitta ett arbetssatt som
ar gynnsamt for bade arbetsgivare och anstillda, oavsett om det
ror sig om kontors-, distans- eller hybridarbete.

Denna rapport syftar till att redogora for forskningsliget kring
hem- och distansarbete for att ge de som planerar for framtiden
ett beslutsstod. Forskningssammanstallningen gor inte ansprak
pa fullstdndighet da det i nulaget ar for tidigt att dra slutsatser
om varldens fordndring efter pandemin. Rapporten diskuterar
flera relevanta aspekter och presenterar konkret tolv punkter

1) Forfattarna dr gemensamt ansvariga for rapporten och alla har bidragit bidragit
ungefar lika mycket till rapporten. Susanna Allstrin har haft storst ansvar for att
samla in och sammanfatta forskning om distansarbete, men 6vriga forfattare har
ocksa bidragit. Texten har bearbetats av samtliga. Tack till Johanna Grénbéck som
har last utkast och gett vardefulla synpunkter.



som ar av vikt for den som leder och fordelar arbetet, samt dess
stodfunktioner, pa ett foretag.

Nyckelord: hemarbete, distansarbete, covid-19, framtidens
arbetsplats, framtidens kontor, framtidens arbetsmarknad, HR.



1. Pandemin och det stora experimentet

Nér Covid-19 utvecklades till en global pandemi skiftade arbets-
platsen for miljontals svenskar fran kontoret till hemmet (SCB
2020a). I manga ldnder har uppemot halva arbetsstyrkan arbetat
hemifran (Brynjolfsson m.fl. 2020). Féretag har implementerat
arbete pa distans i stor skala for forsta gdngen. Det ar troligt att
nagra av de skiften pandemin medférde kommer att forbli.

Stigmat kring distansarbete, och framfor allt hemarbete, tycks ha
minskat, dd det inte 14ngre likstélls med att fly fran sitt arbets-
ansvar (Barrero m.fl. 2020). Pandemin har dessutom eliminerat
de investeringskostnader, forutfattade meningar, forvantningar,
och koordineringsproblem som tidigare satte trosklar for imple-
menteringen av distansarbete (Barrero m.fl. 2020). I och med
skiftet till distansarbete har dven nya innovationer uppstatt vilka
stodjer fortsatt distansarbete i en eller annan form. Ansékan om
patent for sa kallade working-from-home-teknologier (WFH) i
USA har mer dn fordubblats under 2020, nagot som sannolikt
kommer att 0ka bade kvaliteten och effektiviteten av distans-
arbete (Bloom m.fl 2020). Det finns saledes ett okat intresse for
distansarbete i framtiden fran bade arbetsgivare och anstéllda,
och likasa en vaxande litteratur om hur arbetslivet kommer att
se ut efter Covid-19 (Citrin & DeRosa 2021).

Nér pandemin bedarrat kommer en del att vilja dterga till kontoret
samtidigt som andra skulle féredra att inte gora det. For fore-
tag blir det nddvandigt att analysera och planera hur den egna
verksamhetens "nya normala” ska se ut. Den har rapporten syftar
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till att bidra till den analysen. Utan att gora ansprak pa fullstin-
dighet presenteras forskning om distansarbete som kan bidra
som underlag for analys och beslut.

Att erbjuda distansarbete kan generera fordelar fér bade anstillda
och foretag sa som battre matchning av kompetens (Moen m.fl.
2011), sparade kontorskostnader (Bloom m.fl.2015), 6kat valma-
ende (Allen m.fl.2015; Anderson m.fl. 2015; Angelici & Profeta
2020% Weitzer m.fl. 2021%), mindre stress (Fonner & Roloff 2010;
Gajendran & Harrison 2007), 6kad arbetstillfredsstillelse (Baert
m.fl. 2020; Fonner & Roloff 2010; Gajendran & Harrison 2007;
Gurstein 2001; Kroll & Niiesch 2019; Pratt 1999; Siha & Monroe
2006; Wheatley 2017) och sa vidare.

Distansarbete ar dock inte problemfritt, dir social isolering (Baert
m.fl. 2020; Bloom m.fl. 2020; Charalampous m.fl. 2019; Siha &
Monroe 2006), urholkad foretagskultur (Orrell & Leger 2020)
och digitala sidkerhetsrisker (Borkovich & Skovira 2020; Craglia
m.fl.2020) &r nagra exempel. Nér foretag planerar framtidens
arbetsplats dr det darfor av vikt att uppna en ny status quo; malet
ar att hitta ett arbetssatt dir bade arbetsgivare och anstillda
kan utvinna fordelar med kontors-, distans- eller hybridarbete
och samtidigt minimera paverkan av dess nackdelar (Orrell &
Leger 2020, s.3).

Med utgangspunkt i forskning kring distansarbete utmyn-
nar denna rapport i tolv punkter att utvirdera for den som
leder och fordelar arbetet pa ett foretag. Det finns med stor
sannolikhet ytterligare faktorer att ta stillning till. Inte minst

1) Angelici och Profeta (2020) méter "smart work’, det vill siga bade distansarbete
och flexibel arbetstid.

2) Weitzer med flera (2021) méiter vilmaende i form av livskvalitet.



12 punkter om distansarbete efter Covid-19

foretagsspecifika forutsattningar kan skilja sig at. Rapportens
utgangspunkt ar att manga faktorer som distansarbete kommer
att paverka ir gemensamma. Det giller fragor kring produkti-
vitet, cybersikerhet, ledarskap, arbetsmiljo, work-life balance
och jamstélldhet. Det ar kring dessa faktorer ¢versikten tar sin
utgangspunkt. Forskningsoversikten sammanfattar ett antal
kritiska fragor som paverkar distansarbetets mervarde. Fragorna
summeras i 12 punkter enligt nedan.

12 punkter att utvardera infor organisationsférandringar
som innebar distans och/eller hybridarbete

1. Vilket syfte ska kontoret ha framover: arbetsplats,
motesplats, eller bade och? (s. 19)

2. Kan den nuvarande kontorsytan fylla ratt funktion for
dess framtida syfte? (s. 20)

3. Har foretaget rad att lata bli att erbjuda distans- och/
eller hybridarbete, inte minst med tanke pa den stora
kompetensbristen i midnga branscher? (s. 31)

4. Hur stor ar risken for cyberattacker vid distans- och/
eller hybridarbete och hur kan féretaget férebygga och
minska risken? (s. 33)

5. Hur ska det formella och informella distans- och/eller
hybridarbetet utdvas: Vilka digitala verktyg kan till-
gangliggoras for att mojliggora kompetensoverforing,
samarbete och social interaktion? (s. 35)

6. Finns ratt chefer pa plats for att leda distans- och/eller
hybridarbete? (s. 39)

7. Hur stor ar risken for en vi-och-dem splittring mellan
kontors- och distansarbetande och hur kan den fore-
byggas och minskas genom tydliga mal och matt pa
maluppfyllelse? (s. 41)
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10.

11.

12.

Hur ska ansvarsfordelningen av arbetsmiljoarbetet se
ut och dr den tydlig for anstillda och chefer? (s. 48)
Hur kan foretaget bidra till ratt utrustning till distans-
och/eller hybridarbetande medarbetare? (s. 50)

Kan co-working platser vara ett rimligt och passande
erbjudande i stillet for hemmakontoret? (s. 53)

I vilken utstrackning kan distans- och/eller hybridar-
bete 6ka medarbetarnas work-life-balance och darmed
medarbetarnas generella vilmaende? (s. 56)

Kan distans- och/eller hybridarbete leda till olika effek-
ter for manliga och kvinnliga medarbetare och hur
paverkar det langsiktig jamlikhet? (s. 57)



2. Sverige i varlden

Sveriges arbetsmarknad domineras i dag av anstillda inom service
och tjanster och det ar i dessa sektorer som den storsta jobbtill-
vaxten sker (SCB 2017). Den svenska arbetskraften ar i ett inter-
nationellt perspektiv hogutbildad (OECD 2017). I en diskussion av
distansarbete ar en naturlig utgangspunkt att fundera 6ver vilka
arbeten som kan utforas pa distans. Det vanligaste yrket i Sverige
ar underskoterska, pa andra plats ligger butiksséljare i fackhandeln
och pa tredje plats ligger larare i grundskolan (SCB 2020b). Inget
av dessa yrken lampar sig i dag sdrskilt bra for distansarbete.

I den dagliga diskussionen av distansarbetets framtid ar det déar-
for viktigt att paminna sig om att arbetet efter pandemin med stor
sannolikhet kommer att dterga till det "gamla vanliga” for manga
medarbetare. Samtidigt ar Sverige en kunskapsintensiv ekonomi.
Sett till den 6vergripande yrkesstrukturen (i stallet for till enskilda
yrken) utgor yrken med fordjupad hogskolekompetens (cirka 24
procent av anstillda 16-64 ar) det storsta yrkesomradet (SCB
2020b). Det ar bland "kunskapsarbetarna” pa kontoret som dis-
tansarbetet ar en reell mojlighet.

Den hoga andelen yrken inom kvalificerade tjinster innebar att
Sveriges ekonomi har en av de storsta andelarna jobb som kan
utovas pa distans i varlden (Holgersen m.fl. 2021, s.9). Under
pandemin har nagot mer 4n 30 procent (genomsnitt éver mana-
derna) uppgett att de arbetade hemma minst nagra dagar i
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veckan.? Diagram 2.1 demonstrerar tydligt att pandemin utgor
ett trendbrott.

Diagram 2.1: Omfattningen av arbete hemifran 1999-2020,
andel personer i arbete
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Kalla: SCB Arbetsmiljéundersokningen (1999-2019). SCB AKU 2020 (maj-okt 2020).

Vad trendbrottet i hemarbete kommer att fa for langsiktiga kon-
sekvenser ar for tidigt att fastsla, men en atergang till det "gamla
vanliga” ar inte troligt. Utifran det perspektivet kommer méanga
foretag att behova fundera pa hur just deras "nya normala” ska
se ut. Redan nu planerar méinga globala storforetag att inféra
hybrida modeller efter pandemin (Delaryd 2021). Aven i Sverige
ar fragan aktuell och flera studier har genomforts for att ta reda
pa hur anstéllda har haft det i sina hemmakontor och hur bade
medarbetare och chefer tanker kring framtiden.

3) Kélla: AKU (2020) "Just nu dr det manga som jobbar hemifran pa grund av coro-
napandemin. Under (ref.vecka) arbetade du hemma (helt eller delvis) pa grund av
corona?”

A: Ja, jobbade hemma, men brukar gora det i vanliga fall ocksa
B: Ja, mer &n hélften av arbetsdagarna

C: Ja, ungefar hélften av arbetsdagarna

D: Ja, mindre 4n hélften av arbetsdagarna



3. Vad vet viom distansarbete i Sverige?

I den svenska kontexten har mycket av diskussionerna kretsat
kring hemarbete men i forskningen diskuteras snarare distans-
arbete. Det senare &r en vidare definition da distansarbete inne-
bar att arbetet utférs nagon annanstans &n pa kontoret (t.ex. pa
co-working platser), medan hemarbete ar sndvare och innebar
att arbetet utfors just hemma i stillet for pa kontoret. Under
pandemin har distansarbete varit ekvivalent med hemarbete i
nastan alla féorekommande fall. I foreliggande rapport avgransas
darfor inte forskningen till det ena eller andra begreppet utan
viredogor for studier av bade hemarbete och distansarbete och
valjer att anvanda begreppet distansarbete for bada fenomenen.
For tiden efter pandemin &r franvaron fran kontoret det centrala
snarare an var exakt arbetet utfors.

Det finns ett antal svenska rapporter fran 2020 och 2021 som
pa grund av utvecklingen kring pandemin har undersokt hur
anstallda och chefer i Sverige ser pa distansarbete. Hir nedan
presenterar vi ett urval av dessa:

* Internetstiftelsen (2020) kompletterade for forsta gangen sin
arliga undersokning om svenskarnas internetanvandande och
samhallets digitalisering med ytterligare en undersokning i
tredje kvartalet 2020, for att kunna jamfora hur svenska inter-
netanvindares situation sag ut innan och i borjan av pandemin
(2670 internetanvandare), jAamfort med efter sommaren 2020
(2844 internetanvandare). En majoritet (atta av tio) upplever
att distansarbetet har fungerat bra, trots att hilften inte hade
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tidigare erfarenhet av distansarbete. Unga (16-25 ar) tycker
dock att distansarbete har fungerat mindre bra. Manga skulle
i ndgon man vilja arbeta pa distans dven efter pandemin. Det
tycks vara vanligare att anstillda som ar tjansteméan arbetar
pa distans under pandemin, vilket kanske inte forvanar da
tjdansteman i hogre utstrackning arbetade hemma redan innan
Covid-19 utbrét. Aven de som bor i hoéginkomsthushall, ir
hogskoleutbildade, bor i en storstad och har barn som bor
hemma jobbar i storre utstrdckning pa distans.

Fackforbundet ST (2020) undersdkte hur 13468 av sina med-
lemmar har paverkats av omstéllningen till distansarbete. 65
procent jobbade vid undersokningstillfillet pa distans minst en
gang varannan vecka, trots att sex av tio aldrig hade arbetat
pa distans innan pandemin. Av de som arbetade pa distans
varje dag menade 46 procent att de var mer eller mycket
mer effektiva jamfort med tidigare och sju av tio av de som
var med i undersdkningen skulle vilja arbeta mer pé distans
efter pandemin jamfort med tidigare. Kvinnor dr mer positiva
till distansarbete jamfort med mén. Majoriteten av cheferna
upplever att de kan stotta sina anstéllda pa distans. Yngre
chefer tycks dock ha ett storre behov av kontroll 6ver sina
medarbetare jaimfort med aldre chefer, ndgot de anser att
distansarbetet forsvarar. Manga anstillda saknar det sociala
utbytet som sker pa kontoret.

Tele2 (2020) har i samarbete med Kantar Sifo undersokt hur
medarbetare pé foretag med minst tio anstéllda har upp-
levt distansarbete under pandemin (1012 intervjuer i april
2020, 3005 intervjuer i november 2020). Flera var bendgna
att vilja arbeta pa distans i nagon man under hosten 2020,
jamfort med tidigare under pandemin. Det var dock inte lika
manga som da arbetade helt pa distans jAmfort med tidigare
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under pandemin. Trots det skulle sex av tio vilja jobba mer
hemifran efter pandemin jaimfort med innan. Kvinnor tycks
arbeta hemifran i storre utstrackning och upplever ocksa att
det fungerar bittre jimfért med mén. Aven yngre (upp till 34
ar) tycks trivas battre med distansarbete. Tillfredsstallelsen
verkar dock minska 6ver tid, sarskilt bland de yngre medar-
betarna. Samtidigt upplever de tillfragade att de far det allt
svarare att dra granser mellan arbete och fritid (jamfort med
tidigare under pandemin), kdnner 6kad stress och anser att de
far det allt svarare att hinna med sina arbetsuppgifter. Chefer
foredrar att vara pa kontoret och spenderade i genomsnitt
2,5 dag i veckan pa distans jamfort med sina medarbetare,
som jobbade hemifran 3 dagar i veckan. Chefer planerar é&ven
i storre utstrackning att vara pa kontoret efter pandemin.
Sex av tio upplever att de &r lika effektiva pa distans som pa
kontoret. Manga saknar dock sina kollegor och det sociala
samspelet.

Fackférbundet Visions (2020) undersokning med 3 099 med-
lemmar i kommuner, regioner, kommunala bolag och kyrkan
fann att medlemmarna 6verlag var ndjda med distansarbete
och att produktiviteten var hog. Ungefir en tredjedel upplever
att de ar mer effektiva dn innan. Det fanns dock negativa svar
gallande arbetssituationen. En fjardedel av distansarbetarna
rapporterade problem med péfrestande arbetsstillningar
och endast halften upplevde tydlighet géllande ansvarsfor-
delningen av arbetsmiljdarbetet. En majoritet anser vidare
att teamkénslan forsdmrats. Fler unga (18-30 ar) upplevde
att distansarbete fungerade sdmre.

En SIFO-undersdkning med 545 enkitintervjuer visade att
34 procent ansag att distansarbete paverkade deras arbete
positivt och 33 procent negativt, dir kvinnor var mer posi-
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tiva 4&n man. 82 procent tycker att de digitala motena har
fungerat bra och 63 procent tycker att de har bibehallit sitt
engagemang (SIFO 2021).

* Enundersdkning fran TCO (2021a) med 2000 av sina medlem-
mar finner att sju av tio r ndjda med distansarbetet och nio av
tio skulle vilja arbeta pa distans i ndgon man efter pandemin.
Sju av tio tycker dven att de littare fatt ihop livspusslet. De
tillfrdgade &r framfor allt glada dver slopade pendlingsresor
som ger mer tid till annat. Atta av tio saknar dock det sociala
umgénget och tre av tio upplever ergonomiska problem i rygg,
axlar eller nacke.

e Fackforbundet Akavia (2021) undersokte sina medlemmars
(4299 personer) syn pa hemarbete och fann att 73 procent
skulle vilja arbeta hemifran tva till fyra dagar i veckan efter
pandemin. Drygt halften av medlemmarna ansag sig vara mer
produktiva hemma. Kreativiteten och innovationsférmagan
tycks dock brista vid distansarbete. Darutdver saknar manga
social kontakt och tva av tio har inte fatt hjalp med att anpassa
sin arbetsmiljo i hemmet. Chefer upplever att deras ledarskap
har paverkats negativt av distansarbete.

Resultaten som presenteras i tabell 3.1 tyder pa att distansarbete
hittills under pandemin har skapat 6verlag produktiva och hyfsat
nojda medarbetare. Men alla anstéllda &r inte positiva till distans-
arbete och de flesta skulle inte vilja arbeta heltid pa distans. Det
finns aven vissa tecken som tyder pa att arbetsmiljofragor blivit
betydligt mer aktuella &n innan pandemin, dir bade ergonomiska
och psykosociala fragor dyker upp. Ockséa ledarskapsfragan och
foretagskulturen ar aspekter som tas upp.
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Tabell 3.1: Sammanfattning av svenska rapporters
viktigaste resultat

Tidpunkt Antal
Organisation | fér under- - Positiva effekter Negativa effekter
- enkater
s6kningen
Internet- 2019 80% upplever att distansar- Skillnader i befolkningen
stiftelsen betet fungerat bra, 50% hade déar resursstarka har stérre
Kv.1 2020 2670 ingen tidigare erfarenhet. méjligheter till distansar-
Manga skulle vilja arbeta bete. Har fungerat sémre
Kv.3 2020 2844 mer pa distans an innan for unga (16-25 ar).
pandemin.
ST Maj 2020 13468 | 46% ar mer eller mycket mer Saknar socialt samspel.
produktiva. 7 av 10 skulle Yngre chefer vill ha
vilja arbeta mer pa distans kontroll.
an innan pandemin. Kvinnor
ar mer positiva. Chefer kan
stétta.
Tele2 (SIFO) Apr 2020 1012 Unga och kvinnor trivs bast. Tillfredsstallelsen minskar
Nov 2020 3005 6 av 10 skulle vilja arbeta mer | dver tid, sarskilt hos unga.
pa distans an innan pande- Méanga saknar det sociala.
min. Lika manga upplever att Svart med gransdragning
de &r lika effektiva som innan. | arbete-fritid. Okad stress.
Vision Okt 2020 3099 Mer produktiva, néjda Arbetsmiljé, kultur. Unga
(18-30 &r) var mindre ndjda
SIFO Apr 2021 545 Paverkar arbetet positivt Paverkar arbetet negativt
enligt 34%. Kvinnor mer posi- | enligt 33%.
tiva. 82% tycker att de digitala
moétena fungerar bra och 63%
tycker att de har bibehallit sitt
engagemang.
TCO Sep 2020 2000 9 av 10 skulle vilja arbeta 8 av 10 saknar social kon-
Apr 2021 2000 mer pa distans an innan takt med kollegor. 3 av 10
pandemin. 7 av 10 ar néjda har ergonomiska problem.
och har fatt det lattare att
faihop livspusslet. Slopade
pendlingsresor.
Akavia Juni 2021 4299 50% mer produktiva, 73% Ledarskap, kreativitet,
skulle vilja fortsatta pa dis- innovationsférmaga. Brist
tans 2-4 dagar/vecka. pé social kontakt. 2 av 10
har inte fatt hjalp att for-
battra sin arbetsmiljo.

De svenska rapporternas resultat stimmer val overens med
internationella undersokningar. En undersokning fran tidskriften
Experience pa Northeastern University frdgade 1000 anstillda
i USA om deras dsikter gillande distansarbete. I studien ingick
bade erfarna distansarbetare och under pandemin nyblivna
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hemarbetare. Studien visade att 80 procent av de tillfridgade
skulle vilja fortsétta arbeta pa distans i alla fall deltid, men bara
15 procent sa att de ville gora det pa heltid (Velasco 2020).

En annan studie av distansarbete innan pandemin (Doshi &
McGregor 2015) visar dock att det ar skillnad pa motivatio-
nen mellan kontors- och hemarbetande, dir de som arbetade
hemifrdn var mindre motiverade dven om de sjilva hade valt
sin situation. Nir det inte fanns nagot val, det vill sdga att
den anstillde tvingades arbeta hemma, foll motivationen 17
procentenheter vilket motsvarade att ga fran en av de bista
fungerande organisationerna till en av de sdmsta.

Frivilligheten aterkommer som en viktig parameter for att for-
sta effekter av distansarbete, vilket har direkta konsekvenser
for frigan om kontorslokaler: Ett kontor dar alla anstéllda far
komma och ga som de vill kan innebiara onddiga kostnader nir
det inte gar att forutse hur manga platser som faktiskt behdvs.
Med tanke pa undersOkningars resultat vad géller anstilldas
onskemal om delvis fortsatt distansarbete i framtiden ter det
sig dock inte heller attraktivt att krdva kontorsnérvaro av alla.
En ndrmare titt pa anvindningen av kontoret framéver ar darfor
viktig - och diskuteras i nasta kapitel.



4. Kontorets framtid:
Vad ska det anvandas till?

En av de forsta fragorna som borde utvédrderas innan ett beslut
om distansarbete tas géller kontoret och vad det i framtiden
ska anvindas till. Ska kontoret framst tjina som arbetsplats
eller kanske snarare som motesplats, samlingspunkt och social
plattform? Vilka behov har medarbetarna och vilken funktion
ska gemensamma lokaler spela framover?

1. Utvardera vilket syfte kontoret ska ha framoéver:
arbetsplats, motesplats, eller bade och?

For foretag kan 0kat distansarbete naturligtvis betyda minskade
kostnader for lokaler. Fragan ar hur kostnaden for distansar-
betets lokaler kommer att utvecklas. Det kan tdnkas att foretag
som erbjuder distansarbete ocksa utvecklar ett erbjudande om
att delfinansiera kontorsytor pa andra platser. Det forutsatter
troligen att foretagets huvudkontor kan krympas. Studier fran
USA visar vidare att kostnadsbesparingen for foretagen inte ar
jamnt fordelade. I San Fransisco berdknas exempelvis foretagen
spara 6 000 dollar per anstélld pa minskade kontorsbehov medan
motsvarande siffra i Detroit dr 1500 dollar (Stanton & Tiwari 2021).

En del av foretagens besparing férs 6ver som en kostnad for den
anstillda om denna sjalv méste hitta ett boende med storre yta
for ett hemmakontor. I USA motsvarade de extra kostnaderna
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for de anstéllda en inkomstpremie pa 10-15 procent for hushall
med de tio procent ldgsta inkomsterna, medan de i 80- och 90:e
inkomstdelen skulle behoéva en cirka tre procent inkomstpremie
(Stanton & Tiwari 2021). Hur storleken pa motsvarande siffror
oversitts till svenska forhallanden ar inte helt tydligt men klart
ar att kontorshyra ofta ar en stor utgiftspost for tjansteforetag.

Att foretag sparar in pengar pa kontorsytor gor inte de anstéllda
lottlosa. Bonacini med flera (2020) fann att hemarbete forvéntas
oka den genomsnittliga arbetsinkomsten i Italien, men okningen
kommer inte fordelas lika mellan anstéllda. Mojligheten till
hemarbete gynnar manliga, dldre, hogutbildade och hogavlonade
anstéllda. En forklaring till 6kade loner kan vara att produkti-
viteten verkar ha 6kat i och med hemarbetet, vilket ger avtryck
i Ionekuvertet.

2. Utvardera om den nuvarande kontorsytan kan fylla
ratt funktion for dess framtida syfte.

Om foretagen staller in sig pa en hybridlosning dar distansarbete
och kontorsarbete bada forekommer aktualiseras fragan kring
hur det mindre kontoret framover ska utnyttjas. En italiensk
studie tyder pa att huvudkontoret dr som mest attraktivt och
fungerar bést om det blir en métespunkt for de sociala bitarna
av arbetet - att koncentrera sig gor man bast pa distans (Tagliaro
& Migliore 2021). En studie fran Serbiens IT-sektor tyder vidare
pa att hybridarbete har positiva effekter pa anstélldas kompe-
tensutveckling (Radoni¢ m.fl. 2021). En annan, mycket diskuterad,
fraga ar dock hur produktiviteten paverkas vid distansarbete, en
frdga som tas upp i nésta kapitel.



5. Gynnar distansarbete anstalldas
produktivitet?

Det finns manga tecken pa att anstillda uppskattar flexibiliteten i
att kunna vilja mellan distansarbete och kontorsarbete. Anstélldas
preferenser ar en viktig faktor att 6vervaga nir foretag planerar
framtiden. En annan framtida fraga, och kanske en av de mest
kritiska, som foretag stills infor géllande beslut kring distans-
arbete, ir hur vil anstéllda som inte befinner sig pa jobbet utfor
sina arbetsuppgifter. Utforandet av arbetsuppgifter ar trots allt
anledningen till att anstillningsavtal ingas. Vanligtvis diskuteras
kvaliteten pa utfort arbete i termer av produktivitet. En central
fraga ar alltsa hur produktiviteten paverkas vid distansarbete.
Svaret tycks vara att det beror pa ett flertal faktorer.

Den internationella forskningen indikerar att anstilldas pro-
duktivitet pa distans varierar beroende pa graden av digital
kompetens (Eurofond & ILO 2017; Russo m.fl.2021), tristess
och distraktioner (Golden & Vega 2008; Martinez-Sanchez
m.f1.2008; Russo m.fl.2021; Tremblay & Genin 2007), stressni-
vaer (Toscano & Zappala 2020), graden av kommunikation med
kollegorna (NakroSiené m.fl. 2019; Russo m.fl. 2021), resurs- och
miljobegransningar (brist pa arbetsplatsutrustning och software)
(Eurofond & ILO 2017; Wong m.fl. 2020%), social isolering (Galanti
m.fl.2021), autonomi (Galanti m.fl. 2021), work-life-balance (Wong
m.fl.2020) med mera. Det ar alltsd inte givet att distansarbete
lampar sig for alla.

4) Wong med flera (2020) mater produktivitet i form av effektivitet.
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Det finns inte heller ett entydigt matt pa produktivitet. Ofta
mats produktivitet utifran anstélldas subjektiva upplevelse av
prestationer, dar det finns en risk for att subjektivt uppfattad
produktivitet bade kan underskattas och 6verskattas. Anstéllda
som tillfrdgas om sin produktivitet kan darutéver tolka vad pro-
duktivitet innebar olika. Produktivitet kan till exempel uppskattas
bade utifran den totala prestationen eller prestation per timme.
Ett annat problem &r att uppmatt produktivitet kan vara ett fall
av omvand kausalitet, dir de som presterar bast r just de som
har fatt valet att arbeta pa distans. En amerikansk studie av ett
callcenter visar dock att de som ar mer produktiva véljer att
arbeta pd kontoret dd de inte vill fa forsdmrade karridarmojligheter
(Emanuel & Harrington 2021).

Produktivitet kan ocksa métas som arbetsproduktivitet: skattat
som faktorn mellan foretagets input och output, dir input ar
personalkostnader och maskiner, och output viardet som skapas
diaremellan. Under en pandemi, dér ravaror forsenas, kundanta-
let minskas och sa vidare, blir det dirmed oerhort komplicerat
att skatta vad som ar forandring av anstilldas produktivitet
orsakat av distansarbete och andra faktorer. Forskningen har
av den anledningen ofta fokuserat pa subjektivt uppskattad
produktivitet.

Distansarbete kan ha en positiv eller negativ inverkan pa ett
foretags produktivitet genom tva kanaler (se figur 5.1). Antingen
genom att direkt paverka foretagets insats genom att paverka
arbetares effektivitet, motivation med mera, eller indirekt genom
att minska foretagets utgifter och omdirigera det 6kade kapitalet
till omraden som kan 6ka produktivitet och innovation (OECD
2020). Bada av dessa kommer att redogoras for i detta kapitel.
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Figur 5.1: Distansarbete och produktivitet

Produktivitet
(effektivitet och innovation)
Minskade kostnader Arbetares
(kapital, arbetskraft) effektivitet
Distansarbete

Kélla: OECD (2020)

Produktivt distansarbete (hemarbete) under pandemin

Forskning om distansarbete fére pandemin tyder pa att anstallda
skattar sin produktivitet som hogre vid distansarbete (Angelici &
Profeta 2020; Bailey & Kurland 2002; Beauregard m.fl.2013; Fonner
& Roloff 2010; Golden & Veiga 2008; Lasfargue & Fauconnier 2015;
Martinez-Sanchez m.fl.2008; Trembley & Genin 2007). Men
situationen var da annorlunda; anstéllda arbetade frivilligt pa
distans, och inte pa heltid. Att pandemin skiftade l4get har dock
inte gjort det enklare att utvardera produktivitetseffekter av dis-
tansarbete. En del ldnders "harda lock-down” innebar karantén
som krivde hemarbete men som ocksa ledde till stingda skolor
med mera. I en del lander har distansarbetare darfor inte bara
arbetat pa distans, de har dven handskats med barn hemma pa
heltid samt stressen som genereras av att leva i en pandemi
samtidigt som de har varit tvungna att hantera de oférutsedda
forandringar som skett i ens arbetsmiljo och arbetsforhallanden
(Barrero m.fl. 2020; Europeiska kommissionen 2020).
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Det innebdar att det ar svart att dra generaliserande slutsatser
utifran de studier som under pandemin har undersokt anstall-
das upplevda produktivitet. Invindningen till trots finner viss
forskning att produktiviteten okat (Baert m.fl.2020; Barrero
m.f]. 2020; Criscuolo m.fl.2021; Ipsen m.fl.2020; Ozimek 2020),
medan andra menar att den har minskat (Bartik m.fl. 2020; Gibbs
m.fl. 2021; Moretti m.fl. 2020; Morikawa 2020; Weitzer m.fl. 2021).
Diskrepansen kan bero pa att distansarbetare ir en heterogen
population dir anstéallda &r olika produktiva pa distans (Bolisani
m.f1.2020). Slutligen finns det forskare som drar slutsatsen att
produktiviteten under pandemin dr densamma som innan (Beno
& Hvorecky 2021).

Ett annat sitt att mer direkt méta produktiviteten under pan-
demin dr genom antalet vetenskapliga publikationer. Matningen
av antalet publikationer ar informativ for att distansarbete ar
vanligt forekommande bland akademiker, samt att det ar forhal-
landevis latt for akademiker att snabbt dverga till distansarbete,
jamfort med manga andra yrkesgrupper. Antalet publikationer
ar da ett objektivt matt till skillnad fran subjektiva upplevelser
(Schurchkov m.f1.2020). En studie av Cui med flera (2021), som
undersokte 76 000 akademikers publikationer under tio veckor
runtom i varlden, visar att produktiviteten métt som antalet
publikationer gick upp med totalt 35 procent. De fann dock en
konsskillnad; kvinnliga akademikers produktivitetsdkning var i
genomsnitt 13,2 procent ldgre dn manligas. Kvinnliga forskare
tycks ha minskat tiden som l4ggs pa forskning i forhdllande till
andra uppgifter inom ens yrke (Myers m.fl.2020). Schurchkov
med flera (2020) finner att antalet kvinnliga akademikers publi-
kationer f6ll under bérjan av pandemin. Eftersom forskning har
visat att kvinnor i genomsnitt tar storre ansvar for hem och familj
(Bianchi m.f]. 2012), &r det troligtvis den samhélleliga nedstang-
ningen som skapar dessa skillnader.
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Det ar med andra ord inte latt att avgora om produktiviteten
minskat eller 6kat under pandemin, bland annat som en effekt
av att karantdner och nedstingningar av samhallen forsamrar
forutsattningar for att utféra arbete i sin helhet.

Produktivitet och distansarbete under
normala forhallanden

Trots att pandemin var den utlésande faktorn for ett férandrat
arbetsliv dr den inte ratt referensram sett till framtida arbets-
forhallanden. Som nadmnts ovan forde pandemin med sig en del
foljdproblem som gor att produktivitet under pandemin ger en
delvis missvisande bild. Intressantare ar det att titta pa produk-
tivitet vid distansarbete under normala férhallanden.

I en randomiserad experimentell studie av ett callcenter i Kina,
exempelvis, dar produktiviteten mattes i antalet ringda sam-
tal, 6kade produktiviteten med upp till 22 procent till foljd av
overgangen till distansarbete (Bloom m.fl.2015). Anstillda pa
callcentret som var intresserade av att distansarbeta delades
slumpmassigt in i tva grupper dir den ena fick arbeta hemifran
fyra av fem dagar i veckan medan den andra gruppen fortsatte
att jobba heltid pa kontor. De som arbetade pa distans tenderade
att vara lyckligare, mindre bendgna att sdga upp sig och fram-
forallt mer produktiva jamfoért med kontrollgruppen. Anstéllda
som jobbade pa distans ringde i genomsnitt 13,5 procent fler
samtal, ndgot som tros bero pa att de anstéllda arbetade i en
tystare miljo, vilket gjorde samtalen lattare att hantera. Darutover
arbetade de anstillda under en storre del av sin arbetstid till
foljd av mindre tid som gick at till raster, uttag av ledighet eller
sjukdom. De anstéllda upplevde att det var lattare att planera och
anpassa sin arbetstid i och med ett minskat behov av pendling.
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Den stora nackdelen for anstéllda tycks vara att distansarbete
halverade deras mojlighet till befordran. Callcentret fick dare-
mot minskade kontorskostnader, minskade kostnader till f6ljd
av minskad omséattning av personal, samt anstéllda som pre-
sterade battre (Bloom m.fl. 2015). Darutdver 6kade den totala
produktiviteten for callcentret pa lang sikt fran 13,5 procent till
22 procent. Enligt studien berodde utfallet pa en kombination
av frivillighet och kontroll: Efter experimentets slut fick dven
anstillda i kontrollgruppen mojlighet att distansarbeta, vilket
tva tredjedelar valde att gora. Samtidigt valde ndrmare hilften av
experimentets distansarbetare att g tillbaka till kontorsarbete
(Bloom m.fl. 2015).

Trots att studien ar intressant ar dess resultat svara att gene-
ralisera till den svenska kontexten, dels pa grund av kulturella
skillnader, dels pa grund av att Sverige i storre utstrackning an
Kina har kunskapsintensiva yrken som kraver mer dn rutinmas-
siga arbetsuppgifter. Experimentets viktigaste poang ar att det
sdkerstiller (i mojligaste man) att det var just distansarbetet
som orsakade produktivitetshojning, okad trivsel och minskad
personalomsattning.

En annan studie stodjer resultaten fran Kina. Angelici och Profeta
(2020) undersokte i ett randomiserat experiment hur produktivi-
teten paverkades vid inforandet av distansarbete® pa ett féretag
i Italien dar ett urval av anstéllda, som bade var arbetare och
tjinsteman och som utforde icke-rutinméssiga uppgifter, fick
jobba pa distans en gang i veckan i nio ménader. Forskarna fann
att produktiviteten 6kade hos de som arbetade pa distans. Det
tycks darmed finnas forskning som stoder att produktivitet vid

5) Angelici och Profeta (2020) mater "smart work”, det vill sdga bade distansarbete
och flexibel arbetstid.
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distansarbete kan oka dven for icke-rutinmaéssiga uppgifter.
I den italienska studien innefattade dock distansarbete dven
tidsflexibelt arbete, vilket kan gora resultaten delvis missvisande.

Aven branschfaktorer kan paverka effekten av distansarbete
pa produktivitet. Monteiro med flera (2019) fann att distans-
arbete Over lag hade en negativ inverkan (-2,3 procent) pa
produktiviteten inom olika foretag i Portugal, sarskilt hos sma
och icke-exporterande foretag med icke-kravande arbetsupp-
gifter (-19 procent). Féretag som arbetade med forskning och
utveckling upplevde dock en positiv produktivitetsutveckling
vid distansarbete, nagot som gar i linje med en labb-baserad
studie som indikerar att distansarbete kan ha positiv effekt pa
produktiviteten for kreativa uppgifter, men negativ inverkan pa
produktiviteten for rutinuppgifter (Dutcher 2012). Anledningen
till skillnaderna i produktivitet ar oklara, men Dutcher tar upp
"peer effects” som en mdijlig faktor av vikt for utféorandet av
rutinmadssiga uppgifter, det vill sdga en slags dvervakningsfunk-
tion arbetstagarna emellan som faller bort vid distansarbete.
P4 motsvarande sitt kan temporal och geografisk flexibilitet
vara av vikt for kreativa uppgifter, nagot som tyder pa att flex-
ibiliteten som distansarbete genererar paverkar kreativa och
rutinuppgifter olika.

Som namnts tidigare kan begreppet distansarbete innebéara
mer dn arbete hemifrdn. Choudhury med flera (2020) testade
hur produktiviteten paverkades nir anstillda gavs mojligheten
att "work-from-anywhere” (WFA) snarare dn "work-from-home”
(WFH). I experimentet erbjods anstéllda pa det amerikanska
patentverket (USPTO) mojligheten att 6verga fran WFH till WFA.
Den genomsnittliga produktiviteten ckade med 4,4 procent.
Det amerikanska experimentet tyder pa att anstéllda gor ett
battre jobb nar de far 6kad geografisk frihet eftersom de da har
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mojligheten att flytta av ekonomiska skél, for att f okat socialt
stod, eller fa battre livskvalitet.

Distansarbetets inverkan pa produktivitet ar 1angt ifran fardigut-
forskat. Ytterligare forskning kravs, speciellt angaende langsiktiga
konsekvenser av distansarbete (Allen m.fl.2015) och effekter av
hybridlosningar jamfort med det helt kontorslosa distansarbetet.
Den forskning som finns tyder pa att produktiviteten d¢kar som
mest i de fall dir anstillda sjalva far valja om de vill arbeta pa
distans eller pa kontoret (Beno & Hvorecky 2021; Fana m.fl. 2020;
Gajendran & Harrison 2007; OECD 2020; Wong m.fl.2020) och da
de arbetar i mattlig grad pa distans (Allen m.fl.2015; Lasfargue
& Fauconnier 2015). Det kan finnas en avtagande nytta av dis-
tansarbete dar mer inte alltid ar battre (se figur 5.2).

Figur 5.2: Avtagande nytta av distansarbete

A

Worker efficiency

Y

0 Teleworking 100

Kélla: OECD (2020)
Figur 5.2 illustrerar ett kurvlinjart samband mellan andelen av

arbetstid som sker pa distans och produktivitet (effektivitet), dar
effektivitet okar initialt men avtar dd mer &n héalften av arbets-
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tiden forlaggs pa distans. Det innebdr att anstalldas preferenser
kanske inte helt och hallet ska styra fordelningen. Backlander och
Palm (2021) forskar om distansarbete under pandemin i Sverige
och skriver i en debattartikel att det kan vara ett misstag att
beakta allas preferenser. Det finns sociala dimensioner i besluts-
situationer som faller bort om man endast vager in individuella
val. Manniskors val baseras bland annat pa vad de tror att andra
individer kommer att gora. Om medarbetare tror att kollegorna
inte kommer att vilja vara pa kontoret sd kommer de inte heller
att vilja det. En hybridmodell riskerar darmed att dverga till
distansarbete pa heltid om inte arbetsgivaren i ndgon man ordi-
nerar vilka dagar som anstéllda ska vara pa kontoret (Backlander
& Palm 2021). Men &dven har skiljer sig forskningsresultaten at.
Medan Criscuolo med flera (2021) finner att medarbetare och
chefer onskar ha bestimda dagar att vara pa kontoret for att
exempelvis koordinera samarbete och kunskapsdelning genom
social interaktion, visar Akavia (2021) att 87 procent av anstallda
foredrar att fa valja helt fritt vilka dagar de arbetar pa kontor
respektive hemma. Gibbs med flera (2021) visade i en studie att
distansarbetande anstillda tillbringar alltmer tid i m6ten och i
forsok att 16sa koordineringsproblem (framforallt under pande-
min). Detta fick en negativ inverkan pa fokuserad arbetstid och
dérmed produktiviteten. Koordinerade motesdagar pa kontoret
skulle har sakerligen kunna hjilpa.

For att sammanfatta kan konstateras att distansarbete i genom-
snitt dr populért hos anstillda och verkar ocksa generera pro-
duktivitet, eller i alla fall inte minska produktiviteten. Samtidigt
kommer det alltid finnas grupper som foredrar kontorsarbete
framfor distansarbete eftersom de arbetar battre pa arbetsplat-
sen, dar de ar omgivna av sina kollegor.
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Det ar inte nddvéandigtvis heller en fullstandig dévergang till dis-
tansarbete som ar bast for vare sig produktivitet eller anstillda.
For de flesta foretag innebér det att det snarast ar ett erbjudande
om distansarbete som efterfragas. De flesta vill arbeta pa kon-
toret nagra dagar i veckan och efterfragar framfor allt flexibili-
teten som valmdjligheten ger. De dagar som det finns mojlighet
till distansarbete bor dock i viss man koordineras for att kunna
maximera fordelarna med distansarbete utan att for den delen
skapa samarbetsproblem. Det tycks hér finnas ett monster dar
arbetsuppgifter som kraver mer social interaktion och kreativitet
bor utforas pa kontoret, medan uppgifter som kraver koncen-
tration eller 4r av mer administrativt slag kan goras pa distans.

Indirekt produktivitet genom forbattrad matchning och
mindre personalomsattning

Ménga av studierna som namns i foregdende kapitel visar pa
fordelar for foretag som erbjuder distansarbete, sdsom Okad
produktivitet. Men dven mer indirekta effekter bor beaktas,
sasom forbéttrade matchningsmojligheter och mindre persona-
lomsattning. Vad géller matchningen ar det ett valkant problem
bland svenska foretag att hitta ratt kompetens (Karlson m.fl.
2017). En del av problemldsningen skulle har kunna vara storre
geografisk flexibilitet: Om kompetensen inte behéver finnas pa
plats ar det littare att sdkra ratt kompetensforsorjning efter-
som det ar uppenbart att distansarbete skapar tillgang till ett
storre geografiskt omrade och diarmed pool av kompetenser.
Forskning visar att distansarbete kan vara ett satt att attrahera
ny arbetskraft och dirmed mota ett storre kompetensbehov
(Clancy 2020; Gajendran & Harrison 2007): Graden av geografisk
flexibilitet kan vara avgdrande for beslutet att acceptera eller
séga upp sig fran ett jobb (Gallup 2017).
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Dessutom kan friare arbetsforhallanden bidra till att foretag
lyckas battre med att behalla sin personal. Argumentet stods
av en forskningsoversikt dar ett flertal studier jamfors, en sa
kallad meta-studie (Martin & MacDonnell 2012). Att minska per-
sonalomséttningen kan vara en faktor som bidrar positivt till
foretagets produktivitet, sarskilt om upplarningstiden ar 1ang.
Darutover kan insparade kostnader fran minskad personalom-
sattning omdirigeras till innovationsinvesteringar.

3. Utvardera om foretaget har rad att lata bli att
erbjuda distans- och/eller hybridarbete, inte minst
med tanke pa den stora kompetensbristen i manga
branscher.

Sammanfattningsvis kan flexibiliteten som distansarbete ger
de anstallda ge foretag betydande konkurrensfordelar. En del
rapporter fran USA tyder pa att foretag riskerar att forlora kom-
petens om de drar tillbaka mojligheten att distansjobba efter
pandemin (Orrell & Leger 2020; Owl Labs 2019): Mojligheten till
distansarbete bidrar helt enkelt till att anstéllda valjer att stanna
kvar pa jobbet. En rapport menar att s manga som 75 procent
av foretagen ser positiva effekter av distansarbete pa beslutet
att stanna i foretaget (BEST 2020) och Gallup (2020) finner att
héalften av de tillfrdgade skulle lamna sitt arbete till fordel for
ett mer flexibelt erbjudande. Fragan foretag behover stilla sig
ar om de 6verhuvudtaget har rad att inte erbjuda distans- och/
eller hybridarbete.






6. Digitalisering, distansarbete och
cyberattacker

En helt annan aspekt av distansarbete ar att det kan leda till
att foretag ar mer sdrbara for cyberattacker (Craglia m.fl.2020;
PwC 2020a). Sarskilt under pandemins distansarbete har rutiner
kring cybersékert arbete lagts it sidan och ersatts med hem-
masnickrade 16sningar, vilket har lett till en markant 6kning av
cyberhot under det senaste aret (Carlsson 2020; PwC 2020b).
Under 2020 rapporterade 30 procent fler svenska bolag att de
blivit utsatta for cyberattacker jamfért med 2019 (PwC 2020c).

4. Utvardera hur stor risken ar for cyberattacker vid
distans- och/eller hybridarbete och hur foretaget
kan forebygga och minska risken.

For foretag innebar distansarbete behov av en ordentlig risk-
analys over vilken information som foretaget ar beroende av,
det vill sdga vilken information som kravs for att driva foretaget,
for att sedan begrunda hur denna information ska skyddas.
Var informationen ar lagrad ar dd av vikt samt pa vilka sétt
och pé vilka typer av enheter som den ir dtkomlig (MSB 2020).
Viktigt att beakta har ar att hemmanétverk séllan har samma
sédkerhetsniva som arbetsplatsnitverk. Bredbandet anvands av
hela familjen och till ménga olika slags enheter i hemmen; TV,
hogtalare, lasplattor med mera, som gor hemnéatverket riska-
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belt utifrdn ett angrepps- och informationslackage perspektiv
(CERT-SE 2020). Aven om anstillda anvinder foretagets enhe-
ter visar det sig att fler dn hélften lanar ut dessa till familj och
vanner (Proofpoint 2021).

Forebyggande arbete handlar darfér ocksa om att utbilda
anstillda om existerande hot for att manifestera allvaret, men
ocksd om att 6ka kompetens kring hur digitala enheter bést
anvands (Carlsson 2020; Snow Software 2020). Se 6ver att fore-
tagets anstallda vet vilka rutiner och policies som géller vid
distansarbete for att forhindra informationsldckage (CERT-SE
2020). En enkel rekommendation ar att uppmuntra medarbetare
att l1asa datorskiarmar sa fort de lamnar datorn (Snow Software
2020) och att de loggar ut korrekt ur systemen (Carlsson 2020).

Bland sakerhetsfragor som behover utvirderas nér anstéllda
jobbar pa distans finns dven den foljande: Vilka sdkerhetsprogram
krévs for att skydda viktig information? Anviander anstallda sina
privata datorer vid distansarbete bor risker med det undersokas.
Oavsett vem som ager datorn Okar risken for IT-attacker vid
distansarbete (Kante 2020). Tvafaktorautentisering och VPN®
kan vara ett satt att oka sdkerheten och rekommenderas av
CERT-SE (2020). Anders Carlsson, cybersédkerhetsspecialist pa
PwC, menar att anstéllda helst ska undvika att arbeta fran privata
enheter (Carlsson 2020).

Distansarbete kraver dven mer IT-support. Har foretaget moj-
lighet att 6vervaka sikerhetsfrdgor och att stotta vid tekniska
problem sd att medarbetare kan gora sitt jobb (CERT-SE 2020)?

6) Virtuellt privat nitverk (VPN) skyddar din internetanslutning pa ¢ppna nétverk
genom att skapa en séker forbindelse mellan tva punkter (en sa kallad tunnel) i ett
datanétverk.
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God teknisk support ar en forutsattning for att snabbt hjilpa
medarbetare med fragor och klagomal utan att det saktar ner
deras arbete (Carlsson 2020).

5. Utvardera hur det formella och informella distans-
och/eller hybridarbetet ska utdvas: Vilka digitala
verktyg kan tillgangliggoras for att mojliggéra kom-
petensoverforing, samarbete och social interaktion?

Distansarbete resulterar i en 0kad anvandning och ett 0kat
behov av molntjénster inom arbetet (Snow Software 2020). Olika
fildelningsprogram far storre vikt for att anstillda ska kunna
fortsatta att arbeta pad gemensamma projekt och for att doku-
ment ska lagras pa ratt plats och inte férsvinna. Fildelning och
samarbetsverktyg kan dock utgora ett sidkerhetshot da icke
behoriga kan fa tillgang till obevakade molnlagringstjanster.
Mikael Johansson, cybersakerhetsexpert pa Acronis, foresprakar
att endast en centraliserad lagringslosning anviands (Kante 2020).






7. Ledarskapet — pa distans

Forskningen tyder pa att ledarskap har stor betydelse for hur
framgangsrikt distansarbete blir. Har kravs det chefer som ar
positiva till distansarbete, som litar pa sina medarbetare. Chefer
som bygger tillit, som &r tydliga med malsattningar och som
jobbar medvetet med kommunikation.

Chefer ar mindre positiva till distansarbete &n
sina medarbetare

Flera svenska och internationella studier (se kapitel 3) visar att
manga anstéllda ir positivt instéllda till olika former av fortsatt
distansarbete efter pandemin. Enligt internationell forskning
(Wong m.fl. 2020) ar dock chefer (och egenforetagare) mindre
positivt instillda jaimfért med andra medarbetare. Over 70
procent av cheferna inom OECD-linderna anser till exem-
pel att distansarbete forsvarar lagsamarbeten och férsamrar
foretagslojaliteten hos anstillda (Criscuolo m.fl. 2021). Samma
monster aterfinns i nagra av de svenska studierna, dar chefer
upplever svarigheter med distansarbete och framhaller att
deras ledarskap har paverkats negativt av distansarbete under
pandemin (Akavia 2020; Ledarna 2020; Office Management
2020; TCO 2021b).

Chefer har ocksa i storre utstrackning foredragit att arbeta pa
kontoret jamfért med andra medarbetare (Tele2 2020; Office
Management 2020). Det tycks darmed som att chefer vardesatter
fordelarna med distansarbete lagre (ST 2020). Manga chefer vill
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ocksa i fortsdttningen kunna reglera vilka dagar som anstillda
far arbeta hemifran. Ett tydligt resultat ar att anstillda vill jobba
mer pa distans efter pandemin dn vad cheferna skulle foredra
(Tele2 2020).

Det finns en risk att ett alltfor aktivt ledarskap pa distans kan
uppfattas som kontrollerande och hierarkiskt av de anstillda,
nagot som forsdmrar ledarskapets kvalitet.” Svenska chefer ten-
derar att ha mindre social distans till sina medarbetare jamfort
med chefer i andra lander och de arbetar mindre med direkta
order och mer med kommunikation, involvering och medbe-
staimmande. En friga som infinner sig ar hur detta konsen-
sus-orienterade ledarskap fungerar i en hybrid eller helt digi-
tal kontext. Forskning visar exempelvis att begransningen av
spontan kommunikation gor att digitala ledare tar sig mindre
tid att visa intresse for medarbetare bortom det professionella
planet (McGregor & Doshi 2020). Enligt McGregor och Doshi
(2020) finns det tre nyckelfaktorer som en chef bor beakta for
att motivera distansanstéllda: Skapa en intressant /rolig miljo i
det digitala motet, skapa en kénsla av syfte dir den anstéllda kan
kénna att de bidrar samt skapa mojlighet for mansklig blomstring
och utveckling.

For att en langsiktig omstéllning med oOkat distansarbete ska
fungera val behover foretagen utvirdera behovet av kompetens-
utveckling bland chefer eller andra verktyg som underléttar digi-
talt ledarskap och metoder for utdvande av ledarskap pa distans.

7) Se intervju med Ulf Boman fran Kairos Future (Lindberg 2021).
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Distansarbete fungerar — om chefer litar pa anstéllda
och delegerar

For att anstallda ska kunna vara effektiva pa distans kréavs det
att chefer delegerar arbetsuppgifter och ansvar till de anstéllda
(Cortellazzo m.fl.2019). Det kan innebéra svarigheter i de fall
da chefer upplever kontrollfoérlust av distansarbete (Kniffin
m.fl.2021; Stoker m.fl.2021). Men for att distansarbete ska ge
fordelar kravs att anstallda far autonomi och egenkontroll. Det
kravs med andra ord att chefer har tillit till sina medarbetare
(Neeley 2021; Terkamo-Moisio m.fl. 2021).

6. Utvardera om ratt chefer finns pa plats for att leda
distans och/eller hybridarbete.

Forskningen visar att chefers tillit och anstélldas autonomi kan
leda till psykologisk empowerment, det vill siga att medarbetare
upplever arbetet som meningsfullt, att de kinner att de har infly-
tande och ratt kompetens for att utfora sina arbetsuppgifter samt
att de kan paverka arbetsplatsen (Spreitzer 1995). For att uppna
en kinsla av empowerment hos distansarbetande anstéllda ar
det darfor viktigt att inte bli kontrollerande och detaljstyrande.
Egen kontroll 6ver arbetssituationen tycks ha en avgdérande
roll for anstilldas valméende och prestation vid distansarbete
(Gajendran & Harrison 2007): En studie fran Sri Lanka visar att
empowerment leder till 6kat engagemang hos hemarbetande
(Manjaree & Perera 2021). Ytterligare en studie lyfter betydelsen
av sjilvempowerment som distansarbetet kan ge upphov till,
da anstallda "tvingas” 10sa problem sjilva som de i andra fall
kanske hade fragat kollegor om och darmed utvecklar sin egen
kompetens (Yarberry & Sims 2021).
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Vad som blir avgorande for ett valfungerande ledarskap ar en
tydlig kommunikation (Terkamo-Moisio m.fl. 2021). Det kan
handla om att etablera tydliga KPIL:er (key performance indi-
cators) sa att det star klart for var och en vad malen ar och
hur maluppfyllelse nds - men att ledare har tillrdckligt mycket
fortroende i sina medarbetare for att lata de uppna malen pa
egna villkor. Att ha "nirvaro” som approximation for prestation
fungerar inte nér nagra arbetar pa distans (Aloisi & De Stefano
2021). Sa kallade e-ledare behover kompetens i att kommunicera
betydelse, avsikt och mél med instruktioner, anvisningar och
uppdrag eftersom det skapar mandat och beslutskapacitet hos
medarbetarna (Walvoord m.fl. 2008). De kommunikativa kra-
ven blir hogre; rekommendationen dr att kommunicera genom
flera olika kanaler - e-post, video, grupp- och individsamtal.
Kommunicerandet skapar trygghet och empati, vilket starker
relationer mellan ledare och medarbetare (Walvoord m.fl. 2008;
Sukoco m.fl. 2020; Terkamo-Moisio m.fl. 2021).

En intervjustudie under pandemins hemarbete frdn Singapore
kom fram till att det var avgorande att chefer undvek detaljstyre
och forsok att kontrollera de anstélldas arbetsinsatser. Om chefer
daremot formedlade empati, fortroende och omtanksamhet vid
digitala kontakter uppfattades ledarskapet som rittvist vilket
skapade psykologisk trygghet och en kansla av organisatoriskt
stod (Lee 2021; se ocksa Darba m.f1.2021).

Trots att distansarbete verkar uppvisa ett positivt samband med
uppskattad autonomi (Eurofond 2020) behdver detta inte stimma
in pé alla och overallt. En turkisk studie visar att hemarbete under
pandemin minskade kénslan av psykologisk empowerment hos
anstillda, nagot som kan bero pa stress, angest, otrygghet eller
situationen i hemmet (Vatharkar 2021).
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Generaliserbarheten till svenska férhallanden av dessa studier ar
svar att utrona, men tillsammans med forskningen som visar att
distansarbete fraimst genererar fordelar i de fall som anstallda
har autonomi och eget mandat, tyder resultaten pa att delegerat
ansvar och tillitsfulla chefer ar viktigt (Neeley 2021).

A- och B-lag, organisationskultur och sammanhallning

Att arbeta pa distans kan ge manga fordelar, sdsom diskuterat
ovan. Men det finns ocksé en risk att distansarbete kan vara ett
dragankare for karridren. Om det exempelvis dr sa att nagra
anstallda alltid arbetar pa kontoret (A-laget), finns en risk att
bidrag till foretaget fran de som arbetar pa distans (B-laget)
blir mindre synliga (Sveriges Radio 2021). Det finns vidare en
risk att insatsen Over tid blir simre om det exempelvis uppstar
skillnader i informationsflodet mellan grupperna, vilket gor att
sammanhallningen skadas (Gibbs m.fl. 2021). Konsekvenserna
av distansarbete kan dven tinkas bli simre, sarskilt om chefer
foredrar att ha medarbetare pa kontoret.

7. Utvardera hur stor risken ar for en vi-och-dem-
splittring mellan kontors- och distansarbetande och
hur den kan forebyggas och minskas genom tydliga
mal och matt pa maluppfyllelse.

Det kanske ar vart att tillhora B-laget om man vinner flexibilitet
och uppskattar mojligheten att spendera mer tid hemma. For
foretaget kan det dock vara vart att fundera pa implikationer av
detta. Forskning tyder pa att distansarbetares 16ner och beford-
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ringschanser tenderar att sldpa efter (se Bloom m.fl. 2015; Khalifa
& Davidson 2000).

Flexibiliteten och hybridlosningar kan ocksa tankas ha olika kon-
sekvenser for den som ar ny pa arbetsplatsen eller i arbetslivet.
Relationer byggs ldttare med bordsgrannen pa fredagsfikat an
genom att vara en av manga sma rutor pa online-mdotet. Det ir
enklare att ga in till en kollegas kontor och stélla en fraga dn
att ringa upp eller boka ett mote. Kunskapsdelningen paverkas
dven negativt nir den sa kallade "learning-by-doing” hdmmas av
bristen pa social interaktion (Bonet & Salvadora 2017).

Introduktion och etablering av relationer handlar delvis om att
kunna utfora sitt arbete pa ett produktivt satt: Forskning visar
att natverk ar viktigare 4n néstan allt annat for karridren. Manga
menar rentav att natverk ar viktigare in talang, intelligens, mod,
tur eller hart arbete (Burt 2004; Morrison 2002). I karridrstudier
av analytiker, banktjinsteman och chefer fran hela varlden visas
att uppemot hélften av all variation i karridrframgang beror pa
skillnaden mellan att ha ett 6ppet eller slutet nitverk, eftersom
en person med ett 6ppet ndtverk exponeras for manga olika idéer
och intryck (Granovetter 1983) som kan omséttas i innovationer,
kreativitet och produktivitet.

I ljuset av diskussionen ovan ar det dock inte svart att forsta att
virtuella team kan ha svart att etablera relationer sinsemellan.
Som konstaterats ar digital kommunikation effektiv men ten-
derar att begransa kommunikation som inte ar arbetsrelaterad.
Mycket kontext gar forlorad i e-posten (Citrin & DeRosa 2021).

Distansarbete kan darfor fa sdmre utfall vid lagsamarbeten dir

arbetet i stor utstrackning dr sammanldnkat med andra med-
arbetare (Dutcher 2012; Gajendran & Harrison 2007; Orrell &
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Leger 2020). Anstéllda som upplever att de ar mer beroende
av andra medarbetare for att klara av sitt jobb upplever oftare
koordineringsproblem vid distansarbete jamfort med arbete
pa kontoret (Allen & Shockley 2009; Baert m.fl. 2020; Turetken
m.fl. 2011). Problem kan ocksa uppsta kring hur samarbetet ska
ga till mellan de som alltid 4r pa kontoret och de som distansar-
betar. Har behover foretag styra upp processer for att undvika
samarbetsproblem med minskad produktivitet som konsekvens
(Kossek m.fl. 2015).

Etablerandet av A- och B-lag riskerar forsamra foretagets sam-
arbete och - ¢ver tid - ocksd sammanhallningen och organisa-
tionskulturen inom foretaget (Orrell & Leger 2020; Terkamo-
Moisio m.fl. 2021). Manga upplever att distansarbete gar ut 6ver
lagkanslan (Vision 2020). For manga foretag som arbetar med
kvalificerade tjanster ar en god sammanhallning, eller "commu-
nity”, en viktig ingrediens for att skapa en god organisations-
kultur som bidrar till produktiviteten (Seppéald & Cameron 2015)
och far anstallda att vara lojala mot foretaget och stanna kvar.
Sammanhallning kan férstas som bade en funktion av strukturella
element och en psykologisk kinsla av samhoérighet (Gusfield 1975).

Strukturell samhorighet handlar om arbetets syfte, resultat och
strukturer som underlattar kunskapsoverforing, innovationer och
samarbete (O’'Mahoney & Lakhani 2011), dar grupper exempelvis
ar omsesidigt beroende av varandra och diskuterar och fattar
beslut gemensamt och delar praktiker som upprétthéller gemen-
skapen (Bellah m.fl. 1985). Det &r inte nédvandigtvis relationernas
kvalitet som haller samman gruppen utan det praktiska arbetet
med att dstadkomma gemensamma projekt.

Den psykologiska kinslan av samhorighet handlar diremot om
att kdnna tillhdrighet till gruppen, att medlemmarna bryr sig
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om varandra, kinner sig integrerade och emotionellt férstddda
(McMillan & Chavis 1986; Terkamo-Moisio m.fl. 2021). Kinslan av
tillhorighet bidrar till hédlsa och vilméende eftersom manniskor
ar sociala varelser (McMillan 2011; Nowell & Boyd 2010). P4 jobbet
paverkar kdnslan av sammanhang anstélldas motivation, kdnsla
av empowerment, arbetstillfredsstéllelse och vilja att jobba kvar
(Boyd 2014; Boyd & Nowell 2014; Burroughs & Eby 1998).

Sammanfattningsvis kan det vara virt att fundera kring hur
foretagskulturen ska bibehéllas, vilka chefer som finns pa plats
och vilken generell installning de har till medarbetarrelationer,
kommunikation och sjélvstyrning. Vid l1angsiktigt arbete pa dis-
tans eller genom hybridlosningar behover foretag dven fundera
kring hur introduktionen av nyanstéllda ska se ut. Det ar vart
att dessutom utvardera konsekvenser kring hur relationer ska
byggas upp och bibehallas inom foretaget.

A- och B-lag kan leda till kinslor av orattvisa mellan anstéllda
som har mojlighet att arbeta pa distans - och de som inte har den
mojligheten (Kossek m.fl. 2015). Hur erbjudandet av flexibilitet
ser ut och pa vilka grunder distansarbete tillats pa foretaget har
stor betydelse (Kossek m.fl. 2015).

Tydliga prestationsmatt skapar transparens vad géller att moti-
vera l6ne- och karridrvigar. Det finns en risk att de som ar pa
plats uppmérksammas mer av ledare och risken ar att distans-
arbetare “straffas” genom samre tillgang till information och
arbetsuppgifter samt far simre utvirderingar av prestation, vilket
forsamrar 16n och karridrvdgar. Det finns sammanfattningsvis
potentiella relationella och karridrmassiga konsekvenser av dis-
tansarbete som ar varda att bevaka.



8. Distansarbete, arbetsmiljo och halsa

Svenska foretag har ett omfattande arbetsmiljdansvar och ska
enligt arbetsmiljolagen gora allt som behovs for att forebygga
att arbetstagaren utsatts for ohélsa eller olycksfall (se ett utsnitt
av paragrafer nedan).

Arbetsmiljolagen kapitel 3 - Allmanna skyldigheter

la § Arbetsgivare och arbetstagare ska samverka for att
astadkomma en god arbetsmiljo.

2 § Arbetsgivaren ska vidta alla atgarder som behovs
for att forebygga att arbetstagaren utsétts for ohalsa
eller olycksfall. En utgangspunkt ska darvid vara att allt
saddant som kan leda till ohélsa eller olycksfall ska 4nd-
ras eller ersittas sd att risken for ohélsa eller olycksfall
undanrdjs.

Arbetsgivaren ska beakta den sdrskilda risk for ohélsa
och olycksfall som kan f6lja av att arbetstagaren utfor

arbete ensam.

Lokaler samt maskiner, redskap, skyddsutrustning och
andra tekniska anordningar ska underhallas val.
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2a § Arbetsgivaren ska systematiskt planera, leda och
kontrollera verksamheten pé ett satt som leder till

att arbetsmiljon uppfyller foreskrivna krav pa en god
arbetsmiljo. Han ska utreda arbetsskador, fortlopande
undersoka riskerna i verksamheten och vidta de atgar-
der som féranleds av detta. Atgarder som inte kan vidtas
omedelbart ska tidsplaneras.

Arbetsgivaren ska i den utstrackning verksamheten kra-
ver dokumentera arbetsmiljon och arbetet med denna.
Handlingsplaner ska déarvid upprattas.

Kdlla: Arbetsmiljélagen — Arbetsmiljéverket (av.se)

Det géller dven vid distansarbete och innefattar bade den fysiska,
organisatoriska och sociala arbetsmiljon (SFS 1977:1160). Under
pandemin har férmodligen de flesta ansett det rimligt att sikra
sin egen héalsa pa kort sikt, men att ocksa dra sitt stra till stacken
och hélla sig borta fran arbetsplatsen for att minska smittsprid-
ningen i samhallet. Nir atergangen till en mer normaliserad var-
dag tar vid blir situationen en annan och manga anstéllda efter-
fragar fortydliganden av arbetsmiljovillkoren vid distansarbete.
For foretag handlar det da om att utrona hur arbetsmiljoansvaret
ska utovas nar arbetet sker pa distans. I den ekvationen kan
forskningen bidra bade genom att identifiera arbetsmiljorisker
som uppstar vid distansarbete och potentiella 16sningar.

Under pandemin: arbetsmoénster vid distansarbete
Distansarbete tycks utforas pa ungefiar samma sitt som kon-

torsarbete. En studie av Hallman med flera (2021) tyder pa att
rorelsemonster i termer av stillasittande, staende och rorelse,
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inte forandras vid distansarbete. Daremot tycks relationen mellan
somn, arbete och fritid skilja sig &t beroende pa om den anstillde
jobbar pa kontoret eller pa distans. Distansarbetare forefaller fa
34 minuter mer soémn pa bekostnad av 7 minuters fritid och 25
minuters arbete (fran 8,5h arbete till 8,1h). Skillnaderna ar saledes
inte stora vad giller fysisk aktivitet och antalet arbetade timmar.

Distansarbete tycks dock skapa fler men kortare méten och
mer kommunikation via e-post. En studie av DeFilipps med
flera (2020) undersokte metadata ur skickad e-post fran over
tre miljoner anvdndare globalt och fann att antalet méten per
person (+12,9 procent) och antalet deltagare per mote (+13,5 pro-
cent) 0kade under pandemin jaimfért med innan. Moteslangden
minskade dock (-20,1 procent). Nettoeffekten blev att ménniskor
tillbringade mindre tid i moéten per dag (-11,5 procent). Den
genomsnittliga arbetsdagen 6kade daremot (+8,2 procent eller
+48,5 minuter) och antalet skickade e-mail internt och externt
okade marginellt. Monstret ar inte forvanande; pa digitala moten
agnas mindre tid at smaprat &n om man tréaffas pa kontoret.
Digitala moten underléttar vidare deltagande da pendlingstiden
forsvinner; att fler deltagare bjuds in och ocksa deltar verkar
naturligt. Slutligen, nar man inte kan stdmma av muntligt okar
behovet av e-post-kommunikation.

En tendens kan alltsa vara att smaprat och muntlig kommuni-
kation minskar. Som diskuterats i kapitel 7 kan det utifran ett
sociologiskt perspektiv och pa lingre sikt skapa problem med
organisatorisk sammanhallning och gruppidentitet, ndgot som
behdver bevakas.
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Fordelning av arbetsmiljoansvar

Exakt vad arbetsmiljolagen kraver av foretagen géllande frivilligt
distansarbete ar oklart. Vision (2020) finner till exempel att endast
hélften av sina medlemmar upplever att det ar tydligt vem som
har ansvar for arbetsmiljoarbetet. Pa Arbetmiljoverkets hemsida®
framgar att det for arbetsgivare som har manga distansarbe-
tare "géller [...] att ha koll pa sina arbetsmiljorutiner. Inte minst
det systematiska arbetsmiljoarbetet, dar bland annat undersok-
ningar, riskbedémningar, atgdrder och handlingsplaner ar centrala
begrepp”. Enligt Arbetsmiljoverket landar ett storre ansvar pa den
anstéllda att rapportera nar arbetsmiljon brister da arbetsgivaren
inte har samma insyn i medarbetarens hemmiljo (Arbetsmiljoverket
2021). Fordelningen av ansvar blir &nnu mer komplext av det
faktum att den dr beroende av vem det dr som ar initiativtagare
till distansarbetet. Om det ar arbetsgivaren som stiller hogre
krav pa att arbetet ska ske pa distans placeras en storre ansvars-
borda pa arbetsgivaren. Om det ddremot ar den anstallda som pa
eget initiativ arbetar hemifran blir det desto otydligare hur stort
ansvar arbetsgivaren maste ta (Livsmedelsforetagen u.a.; Svenskt
Néringsliv 2021). Fran Arbetsmiljoverket framgar att arbetsgivaren
kan komma att behdva anpassa sitt arbetsmiljoansvar vid dis-
tansarbete och att den anstélldas eget ansvar vid distansarbete
behover fortydligas (Arbetsmiljoverket 2021).

8. Utvardera hur ansvarsfordelningen av arbetsmiljo-
arbetet ska se ut och om den ar tydlig for anstéllda
och chefer.

8) www.av.se
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Fackforbundet ST (2020) menar att det krdvs partsgemensamt
utformade rutiner déir det framgar att hemarbetssituationen
ar arbetsgivarens ansvar. I linje med det behover dven arbets-
skadeforsakringarna anpassas (Akavia 2021; Myndigheten for
arbetsmiljokunskap 2021) sa att skador i hemmet under arbets-
tid tacks in (Fackforbundet ST 2020). I nuvarande stund kravs
det att olyckan eller skadan som uppkommit i hemmet under
arbetstid ska ha skett i samband med det arbete som utforts, till
skillnad fran arbete pa kontoret dar alla skador ar innefattade
(Afa forsékring u.d.; Eriksson 2021). Unionen (2021) rapporterar att
fyra av tio arbetsgivare som gjort en langsiktig plan for arbetet
efter pandemin inte har riskbedémt arbetsmiljon bdde utifran
arbete som ska ske pa kontoret och pa distans. Darutover ar
det EU-direktiv som beror arbetsplatsens utformning under
revidering (Europaparlamentet 2021; Nystrom 2020), vilket tyder
pa att Arbetsmiljoverkets foreskrifter kan komma att revideras.
Den informationen indikerar att distansarbete &dr en fraga som
fackforbunden kommer att bevaka. Foretag gor bast i att tanka
igenom och om mojligt pa forhand arbeta med lokala fackrepre-
sentanter, skyddsombud eller arbetsmiljoansvariga.

Ocksa viktigt att beakta i diskussionen &r att ju mer arbetsgi-
varen styr upp distansarbetet, desto storre risk att den dkade
autonomi som distansarbete ger delvis frantas den anstéallda.
Gajendran och Harrison (2007) varnar for att lagstiftning som
haller arbetsgivaren ansvarig for den anstélldes arbetsmiljo i
hemmet just riskerar att inkrikta pé anstélldas 6kade autonomi.

Ergonomi ar en knéackfraga vid distansarbete

Forskning visar att distansarbete har uppenbara ergonomiska
risker. Det kan leda till fysiska besvédr sdsom ont i leder och
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muskler (Charalampous m.fl. 2019; Eurofond 2020). [ en italiensk
studie som genomfordes under pandemin rapporterade sju av
tio distansarbetare nagon form av smaérta i muskler eller leder,
ofta handlade det om besvir med landrygg och nacke (Moretti
m.f1.2020). Mer &n fyra av tio rapporterade milda till allvar-
liga besvar i nacke, huvud eller axlar till f6ljd av distansarbete i
en amerikansk studie (Gerding m.fl.2021). Enligt Akavia (2021a)
upplever tre av tio smaérta i rygg, nacke eller axlar och enligt
Visions medlemmar upplever en av fyra ergonomiska problem
(Vision 2020).

9. Utvardera hur foretaget kan bidra till ratt utrust-
ning till distans- och/eller hybridarbetande
medarbetare.

Den framsta anledningen bakom de ergonomiska problemen
tycks vara Okat stillasittande och dalig hallning pa grund av
dalig kontorsutrustning (Davis m.fl. 2020; Gerding m.fl. 2021).
Hemmakontoren verkar darmed inte alltid vara anpassade for
hemarbete. Enligt Akavias (2021) medlemmar kréivs det forbatt-
rade ergonomiska forutsattningar i hemmet for att de ska kunna
arbeta pa distans efter pandemin. Tjugo procent anger att inte
ha fatt nagot stdd alls av sin arbetsgivare for att kunna anpassa
sin arbetsplats i hemmet (ibid.). Stolar och skrivbord som inte
ar av god ergonomisk kvalitet kommer pa sikt att skapa fysiska
problem. Att runt 40 procent anvander en barbar dator nar de
arbetar hemma kommer &ven det att leda till en fysisk belast-
ningsskuld (Myndigheten for arbetsmiljokunskap 2021). P4 1dng
sikt kommer en dalig distans-arbetsmiljo paverka produktivitet
och jobbtillfredsstéllelsen negativt (Moretti m.fl. 2020).
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Det tycks i manga situationer finnas oklarheter for den anstallda
hur ansvarsfordelningen ser ut vid distansarbete. Hiar kan man
som arbetsgivare eller chef underldtta genom att informera
och utbilda om vilka réattigheter och skyldigheter som géller vid
distansarbete. Sarskilt da det verkar som om anstéllda upplever
battre ergonomiska forutsdttningar i de fall da ansvaret ar tyd-
ligt fordelat (Vision 2020, s. 18). Information och utbildning kan
darmed i langden forebygga ergonomiska problem.

Risk for psykosociala skillnader mellan olika grupper

Pandemins distansarbete visar hur anstilldas individuella
och sociala forutsattningar far storre vikt vid utformandet av
arbetsmiljon. Bostadsforhallanden, den fysiska och tekniska
utrustningen, familjeférhallanden och graden av individuell kom-
petens som kréavs for att hantera dualismen av att ha hemmiljon
som arbetsmiljo (Myndigheten for arbetsmiljokunskap 2021)
paverkar hur bra eller daligt anstédllda mér i hemmakontoret.’
Flexibiliteten som distansarbete ger ar behiftat med en del
risker, bland annat kring gransdragningsproblem. Att arbeta
pa distans fran ett hemmakontor riskerar att arbete och fritid,
dagar och nétter, vardagar och helger gar ihop (Hartig m.fl.
2007; Myndigheten for arbetsmiljokunskap 2021; Rafnsdottir
& Juliusdottir 2018). Tele2 (2020) finner att ménga borjar ga
fran positiva attityder gentemot distansarbete under pandemin
till kinslan av att det blir allt svarare att sitta granser mellan
arbete och fritid. Arbetet verkar alltid vara narvarande eftersom

9) En studie av svenskar under pandemin visar inte nigra storre skillnader visavi
Italien och Kina vad géller depression, angest och somnproblem under pandemin.
Detta ar intressant eftersom skillnader vad galler 6ppenhet av samhallet ar stor
(McCracken m.fl. 2020).
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de oavslutade projekten finns kvar i sikte pa ett kombinerat
koksbord /skrivbord. Manga sitter framfér datorn under lun-
chen eller dter pa arbetsytan och raster 6ver dagen fylls med
hemarbete eller gloms bort. Gransdragningsproblematiken ar
nagot som digitaliseringen generellt ger upphov till (Grunau
m.fl. 2017) och som problematiserades redan fore pandemin.
Dock ger en o0kning i distansarbete anledning till oro fér 6kade
gransdragningsproblem.

Det ar inte heller sjalvklart att alla har samma ekonomiska forut-
sattningar for att arbeta tryggt pa distans. Distansarbete kan bli
en dyr saga for den anstéllda. Stanton och Tiwari (2021) studerade
de 6kade utgifterna for hemarbete genom att jamfora storleken
och kostnaden pa bostader bland amerikaner som arbetade
hemma foére pandemin. Fére pandemin bodde de som arbe-
tade hemifran i bostdder som i snitt var 5-7 procent stdrre &n
de som jobbade pa kontoret. Distansarbetare hade dven nagot
dyrare bostéder, sett till ytan. Under pandemin har efterfragan
i Sverige gatt mot allt storre samt battre boenden (Riksbanken
2021). Det ar svart att veta om den utvecklingen ar temporir
eller har for att stanna, delvis beroende pa hur distansarbetet
utvecklas framover.

En faktor att ta stillning till och diskutera ar huruvida foretaget
har méjlighet att bidra till hela eller delar av de anstélldas hemma-
kontor. Har kompliceras bilden av trangboddhet eller allmén ovilja
att ha kontor i hemmet. Det ar naturligtvis en ekonomisk fraga,
sarskilt om kontorsbehoven inte kan anpassas pa ett 1ampligt
sétt. Foretag kan rimligen inte forvintas bekosta tva arbetsplat-
ser for varje anstalld. Det ar inte helt enkelt att stélla krav pa
ergonomisk anpassning av anstilldas hemarbetskontor. Det ar
ocksd orimligt att krav pa ergonomisk plats i hemmet stélls som
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villkor for att erbjuda distansarbete och en dylik olikbehandling
av anstallda skapar troligen vi-och-dem-problem (se kapitel 7).

10. Utvardera om co-working-platser kan vara ett
rimligt och passande erbjudande i stallet for
hemmakontoret.

Ett alternativ till hemarbete skulle kunna vara att anstéllda blir
erbjudna att hyra in sig pa co-working-kontor. Co-working-
kontoren borjade etableras i storstaderna redan innan pandemin
och i det segmentet finns det stor potential att etablera distan-
skontor med god ergonomi néra anstilldas hem.






9. Distansarbete, work-life balance
och jamstalldhet

Forskningen redovisar férhallandevis tydligt att en av faktorerna
som uppskattas av anstéllda ar den flexibilitet, frihet och tidsvinst
som distansarbete ger. Tid som laggs pa pendling till kontoret
sparas in och den anstéllda kan planera sitt arbete runt familjens
behov. Distansarbete visar sig underldtta balansen mellan arbete
och familj (Ammons & Markham 2004; Angelicit & Profeta 2020;
Baert m.fl. 2020; Caillier 2012; Charalampous m.fl. 2019; Eurofond
2020; Fonner & Roloff 2010; Gajendran & Harrison 2007; Johnson
m.fl.2007; Rafnsdoéttir & Jaliusdottir 2018; Vilhelmson & Thulin
2016). Detta galler sarskilt for kvinnor (Angelici & Profeta 2020;
Hilbrecht 2008).

Den 6kade balansen mellan arbets- och familjeliv som kommer
fran mojligheten att flexibelt och efter behov kunna kombinera de
bada delarna, gor det mojligt for familjer att i storre utstrackning
leva efter egna forutsittningar och virderingar. Det i sin tur kan
leda till 6kad tillfredsstéllelse samt gladare och lyckligare med-
arbetare - som mdjligtvis dven presterar battre om de kinner
sig mindre stressade (Bataineh 2019; Nodah 2020). Anstéllningar
som mojliggdr en okad balans mellan privat- och arbetsliv kan
sdledes ocksa vara mer attraktiva att soka sig till och stanna i
(Shockley m.f1.2017).

Studier demonstrerar att det framfor allt 4r kvinnor som &ar

positivt instéllda till distansarbete (Hiselius & Arnfalk 2021; se
ocksa Fackforbundet ST 2020; Tele2 2020). En fraga som vacks

55



12 punkter om distansarbete efter Covid-19

i och med detta 4r om och hur distansarbete kommer att skapa
olika effekter for min och kvinnor (se Mallet m.fl.2020). Givet
skillnaden i attityder gentemot distansarbete mellan mén och
kvinnor finns en risk att distansarbete pa sikt blir ndgot som
kvinnor dgnar sig at i storre utstrackning 4n min, medan mén
atergar till att arbeta pa kontoret.

11. Utvardera i vilken utstrackning distans- och/
eller hybridarbete kan 6ka medarbetarnas work-
life-balance och dirmed medarbetarnas generella
valmdende.

Gallande distansarbetets inverkan pa jamstalldhet ger forsk-
ningen inte en entydig bild (Siha & Monroe 2006). Studier finner
att en stor andel kvinnor (Baert m.fl. 2020; TCO 2021b) - fram-
forallt kvinnor med barn - upplever att livspusslet har blivit
lattare att fa ihop vid distansarbete under pandemin (TCO 2021b),
medan mén som arbetar pa distans dr mer stressade Over att fa
ihop arbets- och familjeliv (TCO 2021b), alternativt upplever att
balansen ar sdmre (Fackférbundet ST 2020).

Diskrepansen mellan méns och kvinnors upplevelser kan bero
pa att kvinnor tar ett storre ansvar for hem- och omsorgsarbete
och darfor upplever att distansarbete underlittar och reducerar
komplexiteten i att kombinera arbets- och familjeliv (Baert m.fl.
2020). TCO (2021b) finner att fler kvinnor 4&n mén upplever att de
far mer gjort an vanligt nar de arbetar pa distans. Samtidigt finns
det studier som visar att distansarbete har 6kat den totala tiden
som mén lagger pa barnomsorg (Angelici & Profeta 2020; Carli
2020; Sevilla & Smith 2020), vilket skulle kunna indikera att méns
andel av ansvar fér hem- och omsorgsarbete kan ¢ka i framtiden
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om anstéllda har mojlighet att jobba pé distans (Alon m.fl.2020).
Resultaten dr dock inte direkt applicerbara pa Sverige da Sverige
fortfarande hade tillgang till skola och barnomsorg under pande-
min, ndgot som mannen och kvinnorna i studierna ovan inte hade.

Det ar tydligt att det kravs ytterligare forskning om distans-
arbetets effekter pa jamstélldhet. Det finns dnnu lite kunskap
om eventuella skillnader mellan mins och kvinnors villkor och
arbetsmiljo vid distansarbete (Myndigheten for arbetsmiljok-
unskap 2020).

12. Utvardera om distans- och/eller hybridarbete kan
leda till olika effekter for manliga och kvinnliga
medarbetare och paverka langsiktig jamlikhet.

For foretag blir det viktigt att fundera 6ver hur man ser pa en
utveckling dar erbjudandet av distansarbete majligtvis framst att-
raherar kvinnor, sérskilt utifran ldngsiktiga konsekvenser som kan
vara oavsedda, sdsom etablerande av ett A- och B-lag. Criscuolo
med flera (2021) finner till exempel att kvinnor i OECD-lander
under pandemin har rapporterat en 6kad radsla féor minskade
jamlika mojligheter och 6kad risk att inte bli sedd av kollegor
och chefer i samband med distansarbete. I detta sammanhang ar
forskning som tyder pa att distansarbete kan ge negativa effek-
ter pa befordran och 16n av intresse (Allen m.fl.2015; Emanuel
& Harrington 2021; Glass 2004; Maruyama & Tietze 2012). Om
det ddremot ar sa att kvinnors produktivitet vid distansarbete
okar kan effekten snarast vara accelererande for 16ne- och
karridrsutveckling, forutsatt att prestationen uppmarksammas
eller méts via tydliga KPI:er. Konsekvenserna ar inte klarlagda,
men foretag gor klokt i att fundera kring dem.






10. Diskussion och slutsatser

En global studie fran McKinsey & Company fran april 2021
(Alexander m.fl. 2021) visade att kommunikation om vad som ska
hénda efter pandemin ar viktig for anstéllda 6ver hela varlden. I
organisationer som gav mer detaljerad, distansarbetesrelevant
information sags stora produktivitetsokningar och 6kat vélbefin-
nande. I organisationer som vagt, eller inte alls, kommunicerade
om framtiden for efterpandemiskt arbete, uppgav néstan hélften
att de kinde oro eller angest. Foraldrar var de som i storst grad
efterfragade flexibilitet gillande hemarbete, endast atta procent
angav att de ville aterga till kontoret pa heltid.

Det dr med andra ord av stor betydelse att foretag och organisa-
tioner sd snart som mdjligt fattar beslut om och kommunicerar
med sina anstéllda hur framtiden kommer att se ut. Det ar inte
en enkel uppgift. F4 har formaga att forutsiga framtiden och
av de som valjer att gora det kommer fa att ha ratt. Samtidigt
maste beslut fattas.

Syftet med den hir rapporten &r att s gott det gar utifran evi-
densbaserade studier bidra med ett underlag som underléttar
diskussioner, processer och beslut for chefer, HR-personer och/
eller andra personer med stodfunktioner i svenska foretag. De
tolv punkter som har kristalliserats fram under arbetet med
forskningsoversikten dr tankta att ge en vagledning pa relevanta
funderingar och nddvandiga utvarderingar som kravs for att
kunna ta informerade beslut.
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Sverige har sedan lange en ledarskapsstil som utmarker sig i hela
varlden genom dess stora vikt pA medbestdammande, autonomi,
och jamlikhet. Det finns darfor god anledning att tro att svenska
foretag ar bra rustade for att klara dessa nya utvecklingar och
utmaningar pa arbetsmarknaden.
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12 punkter att utvardera infér organisationsforandringar
som innebar distans och/eller hybridarbete

1. Vilket syfte ska kontoret ha framodver: arbetsplats,
mdotesplats, eller bade och?

2. Kan den nuvarande kontorsytan fylla ratt funktion for
dess framtida syfte?

3. Har foretaget rad att lata bli att erbjuda distans- och/
eller hybridarbete, inte minst med tanke pa den stora
kompetensbristen i manga branscher?

4. Hur stor ar risken for cyberattacker vid distans- och/
eller hybridarbete och hur kan féretaget forebygga och
minska risken?

5. Hur ska det formella och informella distans- och/eller
hybridarbetet utovas: Vilka digitala verktyg kan till-
géangliggoras for att mojliggéra kompetenséverforing,
samarbete och social interaktion?

6. Finns ratt chefer pa plats for att leda distans- och/eller
hybridarbete?

7. Hur stor ar risken for en vi-och-dem splittring mellan
kontors- och distansarbetande och hur kan den fore-
byggas och minskas genom tydliga mal och matt pa
maluppfyllelse?

8. Hur ska ansvarsfordelningen av arbetsmiljoarbetet se
ut och ar den tydlig for anstéllda och chefer?

9. Hur kan foretaget bidra till ratt utrustning till distans-
och/eller hybridarbetande medarbetare?

10. Kan co-working platser vara ett rimligt och passande
erbjudande i stallet for hemmakontoret?

11. Tvilken utstrackning kan distans- och/eller hybridar-
bete 6ka medarbetarnas work-life-balance och dairmed
medarbetarnas generella vilmaende?

12. Kan distans- och/eller hybridarbete leda till olika effek-
ter for manliga och kvinnliga medarbetare och hur
paverkar det langsiktig jamlikhet?
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